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Vorwort Projektbetreuung

Osterreich weist mit einer Kollektivvertrag-Deckungsrate von 98% im in-
ternationalen Vergleich eine Spitzenposition auf. Zu Recht sind wir stolz
auf die grofe Bedeutung der Kollektivvertrige in Osterreich. Der OGB
und die Gewerkschaften bekennen sich zur solidarischen Lohnpolitik. Die
Anforderungen an die KollektivvertragsverhandlerInnen sind aber zwi-
schen verschiedenen Bereichen sehr unterschiedlich. Diese Unterschiede
lassen sich auf eine Reihe von Ursachen zuriickfiihren: Unterschiedliche
Verhandlungspartner (Wirtschaftskammer, andere Kammern, freiwilli-
ge Arbeitgeberverbinde), Hohe des gewerkschaftlichen Organisations-
grades, Struktur und Groéfie der Branche, Eigentumsverhiltnisse sowie
die wirtschaftliche und finanzielle Situation der Unternehmen und die
Unterschiede innerhalb der Branche sind als ,harte Fakten“ ebenso maf3-
geblich wie ,weichere” Faktoren (Handelt es sich um einen Leit-Kollek-
tivvertrag? Finden die Verhandlungen unter hohem medialen Interesse
statt? Gibt es jahrzehntelang geiibte Verhandlungstraditionen?).

Das Projekt ,Kollektivvertrag-Politik“ soll unterschiedliche Erfahrun-
gen und Herausforderungen in der Kollektivvertragspolitik darstellen.
Auf der SOZAK lernt man die arbeitsrechtlichen und 6konomischen
Grundlagen fiir eine erfolgreiche Kollektivvertragspolitik. Aber unter
welchen unterschiedlichen Rahmenbedingungen finden Kollektivver-
trag-Verhandlungen statt, wie kénnen Beschiftigte in den Kampf fiir
einen erfolgreichen Abschluss einbezogen und interessiert werden? Wie
wirken sich unterschiedliche Verhandlungsgegeniiber aus? Wie kann
man gewerkschaftsiibergreifend in derselben Branche erfolgreich auf-
und antreten? Wie schafft man es, mit Unterschieden und verschiede-
nen Bediirfnissen im Geltungsbereich des jeweiligen Kollektivvertrags
umzugehen? Es gibt zwischen den Betrieben unterschiedliche Beschaf-
tigungsstrukturen und Ertragslagen und dementsprechend unter-
schiedlichen Druck auf die Hohe der Abschliisse. Trotzdem gilt es, eine
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fiir alle tragbare und zufriedenstellende Losung
zu finden. Dazu gehort auch die Wahl der Form
der Lohn- und Gehaltserhohung (linear oder ge-
staffelt, Mindestbetridge, Sockelbetrige etc.). Auch
die Balance zwischen Entgelterh6hungen und der
Durchsetzung rahmenrechtlicher Forderungen
(z.B. Fragen der Arbeitszeitgestaltung) muss ab-
gewogen werden.

Zudem finden Verhandlungen in sich verdndern-  pavip MUM
den Settings statt, wobei auch hier die Entwicklun-
gen unterschiedlich sind: Wahrend z.B. im Bereich
der Metallindustrie die Arbeitgeber die Verhand-
lungsgemeinschaft aufgekiindigt haben, ist in der
Sozialwirtschaft (SWO) ein frither zersplitterter
Bereich in einen einheitlichen Kollektivvertrag
tiberfithrt worden. In den Interviews wurde daher
auch darauf Bezug genommen, wie sich die Rah-
menbedingungen in den letzten Jahren gedndert
haben, worauf das zuriickzufiihren gewesen ist
und welche Auswirkungen das nun hat.

REINHOLD BINDER

Ziel des Projektes war es, im Rahmen von Ge-
spriachen mit Kollektivvertrag-VerhandlerInnen
die vielfdltigen Herausforderungen herauszuarbeiten, mit denen man
in Kollektivvertrag-Verhandlungen in der Praxis konfrontiert wird. We-
sentliche Fragen waren, wie die betroffenen Arbeitnehmerlnnen in die
Vorbereitung und Auseinandersetzung einbezogen werden kénnen und
wie Gewerkschaften erfolgreich mobilisieren und Kollektivvertragsrun-
den zur Mitgliedergewinnung nutzen kdnnen.
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Einleitung

Im Rahmen der Sozialakademie der Bundesarbeitskammer haben wir
an diesem Projekt — dieser Broschiire - mit Begeisterung gearbeitet. Vor-
schlige fiir Projekte konnten von den Gewerkschaften und dem Oster-
reichischen Gewerkschaftsbund eingebracht werden. Ursprung dieser
Broschiire war ein solcher aus der GPA-djp. Schnell fand sich unser Team
bestehend aus Roland Baumann, Erhan Giirbiiz, Christina Hoferl, Robert
Moser-Hoschopf, Karin Stanger und Angelika Woisetschlager zusammen,
um sich mit Herausforderungen in der Kollektivvertragspolitik auseinan-
derzusetzen.

Nach einem groben Themenaufriss waren wir uns schnell einig, neben
dem Projektauftraggeber, Dr. David Mum, Mitglied der Bundesgeschifts-
fuhrung der GPA-djp, auch den Bundessekretir fiir Organisation der Ge-
werkschaft PRO-GE, Reinhold Binder, hineinholen zu wollen. An dieser
Stelle wollen wir ihnen unsere Wertschitzung und unseren Dank fiir die
gute Zusammenarbeit und Unterstiitzung tiber den gesamten Projektver-
lauf aussprechen!

Das Feld der Kollektivvertragspolitik ist genauso riesig wie vielfaltig. In der
Planungsphase haben wir uns daher ausgiebig damit beschiftigt, welches
Ziel wir mit dem Projekt verfolgen und welchen Fokus wir dabei einnehmen
wollen. Ziel unseres Projektes war es, einen Ausschnitt des wertvollen Er-
fahrungsschatzes von KollektivvertragsverhandlerIlnnen strukturiert auf-
zuarbeiten und somit einer gréfieren Gruppe zuginglich zu machen. Fokus
sollten dabei Erfahrungen sein, die aus Sicht der VerhandlerInnen férder-
lich fiir den Prozess und die Stirke der Gewerkschaftsbewegung waren.

Da es uns nicht darum ging, Theorien zu iiberpriifen, haben wir uns fir
eine explorative bzw. qualitative Erhebungsmethode entschieden - das so-
genannte Leitfadeninterview (dessen Fragen im Anhang nachgelesen wer-
den konnen). Die Fragen sollten das Gesprich lediglich thematisch lenken,
aber die Schwerpunktsetzung innerhalb des Themas sollte den Interview-
partnerInnen iberlassen sein. Wir wihlten unsere Interviewpartnerln-
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ERHAN GURBUZ, KARIN STANGER,
ANGELIKA WOISETSCHLAGER, ROBERT MOSER-
HOSCHOPF, CHRISTINA HOFERL, ROLAND BAUMANN

nen mit dem Anspruch moglichst grofRer, aber auch fiir uns bewiltigbarer,
Vielfalt aus. Wir interviewten acht ehren- als auch hauptamtliche Ver-
handlerInnen aus den Branchen der Metallindustrie, der Nahrungs- und
Genussmittelindustrie und der Sozialwirtschaft Osterreichs. Nach der ge-
meinsamen Auswertung nach der Themenanalyse nach Froschauer/Lue-
ger wurden die Ergebnisse in Zweierteams verschriftlicht. An dieser Stelle
mochten wir uns bei allen InterviewpartnerInnen fiir ihre Offenheit und
wertvollen Gedanken bedanken!

Wir wiinschen allen LeserInnen viel Freude und hoffentlich
auch Anregung fiir die eigene Arbeit!
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Interviewpartnerinnen

REINHARD BODENAUER

GPA-djp

Berichte aus dem Kollektivvertrag: Sozialwirtschaft
Osterreich

Aufgegeben wird nur ein Brief, aber nicht das Ziel
Kollektivvertrag.

CHARLY DURTSCHER

GPA-djp

Berichte aus dem Kollektivvertrag: Metalltechnische
Industrie

Die Welt lebt von den Menschen, die mehr tun
als ihre tagliche Arbeit!

BERNHARD HIRNSCHRODT

GPA-djp

Berichte aus dem Kollektivvertrag: Nahrungs- und
Genussmittelindustrie

Ein ehrlicher Umgang in Verhandlungen ist wichtig,
um sich auf Augenhéhe zu begegnen.

ING. WALTER LANDSTETTER

GPA-djp (bis 2009)

Berichte aus dem Kollektivvertrag: Nahrungs- und
Genussmittelindustrie

Ziel der KV-Verhandlungen ist Abgeltung der Inflation
und Anteil an der Produktivitatssteigerung basierend
auf den vorhandenen Wirtschaftsdaten, Wiederherstel-
lung der Gleichwertigkeit von Kapital und Arbeit.
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SELMA SCHACHT

GPA-djp

Berichte aus dem Kollektivvertrag: Sozialwirtschaft
Osterreich

Fiir eine kampferische Perspektive von unten!

EVA SCHERZ

GPA-djp

Berichte aus dem Kollektivvertrag: Sozialwirtschaft
Osterreich

Vor jeder KV-Verhandlung ein Lied, das passt.

PETER SCHLEINBACH

PRO-GE

Berichte aus dem Kollektivvertrag: Metalltechnische
Industrie

Ohne Mut und Tun ist das Wissen sinnlos.

RAINER WIMMER

PRO-GE

Berichte aus dem Kollektivvertrag: Metalltechnische
Industrie

Wir kriegen nur das, was wir bereit sind
zu erkampfen.

"
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. Herausfordernde
M Zeitenin der
Kollektivvertragspolitik
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n der Kollektivvertragspolitik warten zahlreiche Herausforderungen. In

den gefiihrten Interviews bildeten sich einige Themenbereiche heraus,

welche mehr oder weniger miteinander in mittelbarem oder unmittel-
barem Bezug stehen. Es wird hier versucht, die einzelnen Sichtweisen zu
diesem mannigfaltigen Thema zusammenzufiihren.

Kollektivvertragsflache halten

Die Kollektivvertragsfliche zu halten ist oberstes Ziel. Branchen-Kollektiv-
vertriage miissen gehalten werden, um deren Stirke zu nutzen - vor allem
in der Metallindustrie, deren Kollektivvertragsverhandlung in sechs ein-
zelne Verhandlungen aufgesplittet wurde. Hier ist ein gemeinsames Ergeb-
nis zwar schwierig zu erreichen, aber das grofie Ziel ist ein gemeinsames
Ergebnis. Die Zersplitterung dieser Verhandlungsgemeinschaft bedeutet
fur die VerhandlerInnen zwar mehr Aufwand, es zeigt sich aber, dass da-
durch die Betroffenheit der MitarbeiterInnen steigt. Die Kampagnenfihig-
keit und das ,Mitlebenlassen® ist in den einzelnen Fachverbianden spiirbar
gestiegen. Der Anteil der Betriebe, in denen im Zuge der Herbstlohnrun-
den Betriebsversammlungen stattfinden, hat sich in manchen Fachverbén-
den von unter 40% auf iiber 70% erhoht, so wurde berichtet.

Einer der Griinde, welcher zur Aufsplittung der gemeinsamen Verhandlun-
gen im Metallbereich fiihrte, war die Heterogenitit des Verhandlungsge-
geniibers. Viele der EigentiimerInnen haben ihren Sitz z.B. in Deutschland.
Deren Vorstinde wollen nicht, dass Aufgrund eines Streiks die Produktion
stillsteht, u.a. daher kam die Forderung nach eigenen Kollektivvertrags-
verhandlungen auf.

Im Sozialbereich gibt es eine gegenteilige Entwicklung zur Aufsplittung.
So haben sich die ArbeitergeberInnen im heutigen SWO - der Sozialwirt-
schaft Osterreich - fiir einen Zusammenschluss ausgesprochen. Einzelne
Betriebe haben sich allerdings hochstens ,gesprichsbereit” gezeigt. Trotz
allem ist es gelungen, in dieser Branche einen gemeinsamen Kollektivver-
trag zu gestalten.

Eine der einmaligen Chancen von jungen Kollektivvertrigen ist, dass diese

noch keine Tradition haben und man diese daher von Grund auf neuge-
stalten kann. Ein starker Kollektivvertrag kann die Grenzen zwischen Be-
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schiftigungsgruppen und auch zwischen ArbeiterInnen und Angestellten
verschwinden lassen.

Ein junger Kollektivvertrag bedeutet nicht nur Verbesserungen in der
Branche, sondern kann auch dazu genutzt werden, bestehende bessere
Standards in einzelnen Bereichen einer Branche auf die neu eingezogenen
Standards des Kollektivvertrages hinunter zu nivellieren. Wenn einzelne
Unternehmen dies fiir sich nutzen, dann muss die Gewerkschaft offen und
transparent damit umgehen und sich damit beschiftigen.

Allerdings ist es auch eine Herausforderung, dass die Grenze zwischen Ar-
beiterInnen und Angestellten immer mehr verschwimmt, sowohl vor dem
Gesetz als auch in den Titigkeiten — wie mit der Herausforderung umge-
gangen wird, wird erst noch entschieden werden miissen.

Wandel der Eigentiimerinnen- und Branchenstruktur

Immer mehr Entscheidungen fallen nicht mehr innerhalb Osterreichs.
Auch unsere Arbeitswelt globalisiert sich immer mehr und standortrele-
vante Entscheidungen werden innerhalb Europas oder im restlichen Aus-
land getroffen. Daher bedarf es einer guten und engen europiischen Zu-
sammenarbeit iiber die 6sterreichischen Gewerkschaftsgrenzen hinweg.
Im Sozialbereich kommt noch eine weitere Dimension bei Kollektivver-
tragsverhandlungen hinzu: Es gibt ein unsichtbares drittes Verhandlungs-
gegeniiber. Die Fordermittel im Sozialbereich werden immer enger kalku-
liert, es muss immer mehr geleistet werden. Die FordergeberInnen geben
mittels der Férderhohe und der dafiir geforderten Leistung den Ton der
finanziellen Verhandlungsbreite in den Kollektivvertragsverhandlungen
an. Bestrebungen nach einer Unabhingigkeit von der Landespolitik sind
daher eine logische Konsequenz, um fiir etwas mehr Homogenitét in der
Branche zu sorgen.

Der Sozialbereich ist eine sehr vielfiltige Branche, sowohl auf Arbeitge-
ber-Seite als auch auf Seiten der ArbeitnehmerInnen. Hohe Unterschiede
in den Arbeitsrealititen erschweren eine gemeinsame Positionierung
fur Forderungen bei Kollektivvertragsverhandlungen. In homogenen
Branchen ist das tatsidchliche Umsetzen der gemeinsamen Forde-
rungen leichter als in Branchen mit einer hohen Diversitit.

15
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Die Definition einer grofien Strukturgruppe hat im Sozialbereich zu einem
umfassenden Austausch und einer Vernetzung der Betriebsritinnen und
Betriebsrite iiber einzelne Fachbereiche hinweg gefiihrt. Durch diese ge-
meinsame Definition der Branche konnten mittels Bundeseinigungsamt
und mittels Gesetzes die Standards der Branche gehoben werden. Unter
anderem wurde dadurch das Sozialbetreuungsberufegesetz ermdglicht.
Erst in den letzten Jahren konnte eine Brachen-Identifikation etabliert
werden. Die Identifikation mit einer Branche braucht Zeit, ist aber fiir die
Mobilisierungsfiahigkeit essenziell.

Spannungsfeld Kollektivvertrag - Gewerkschaften - Politik

In diesem Kapitel werden zwei Entwicklungen beschrieben, die auf den
ersten Blick gegenteilig wirken, sich aber bedingen.

Seit der neuen tiirkis/blauen Regierung, welche im Dezember 2017 an-
gelobt wurde, ist es fiir die ArbeitnehmerInnen-Interessenvertretung
schwieriger geworden, Arbeitsrecht iiber das Gesetz zu gestalten. Man-
che Arbeitgeber glauben, dass sie Anderungen im Arbeitsrecht anschaffen
kénnen. Uberdies wird beobachtet, dass gestaltende Kompetenzen vom
Kollektivvertrag genommen werden und tiber die gesetzliche Ebene gere-
gelt werden, als Beispiel zur Veranschaulichung: der 12-Stunden-Tag. Auf-
grund der Einschnitte in den Gestaltungsspielraum des Kollektivvertrags
wird der Kollektivvertrag immer weniger flexibel. Das bedeutet beim Ver-
handeln, dass der Abtausch weniger gut funktioniert, wie auch das Zitat
eines Verhandlers zeigt:

»-..man kann immer weniger geben,
um etwas zu bekommen...“

Die Kompetenzen zur Gestaltung unserer Arbeit muss wieder zum Kollek-
tivvertrag zuriickkehren.

Eine weitere Herausforderung sind die Begriffe, die oft nicht einheitlich

gebraucht werden, wie beispielsweise ,ortsiiblich®, ,Entgelt” oder ,Arbeit-
nehmerlnnen®. Zudem muss man sich die Frage stellen, ob eine Arbeits-
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zeitsenkung zu einer tatsichlichen Arbeitszeitsenkung oder nur zu einer
theoretischen, also zu einer mittels Mehrarbeit und Uberstunden kom-
pensierten Normalarbeitszeit-Senkung, fithrt. Dies muss bereits bei Ge-
staltung der Forderung beriicksichtigt werden. Auflerdem sollte man sich
bei der Forderungsgestaltung weder an dem stéirksten Betrieb noch — und
niemals — an dem schwéchsten orientieren.

Eine der Konfliktlinien zur Einigung zu gemeinsamen Forderungen ver-
lauft zwischen den Gewerkschaften. Innerhalb einer Gewerkschaft zeich-
nen sich in den gefiihrten Interviews folgende zwei Interessensunterschie-
de ab: zum einem zwischen SekretdrInnen und FunktiondrInnen und zum
anderen zwischen dem Bund und den Bundeslindern/Regionen. Wenn
es Widerspriiche gibt, dann braucht es Leadership-Qualititen, um das
Team zusammenzuhalten und um den Konflikt ggf. auszutragen, um die
Arbeitsfihigkeit zu gewidhrleisten. Sobald man hier zu einer Einigung, zu
gemeinsamen Forderungen gefunden hat, kann sich im Rahmen einer Kol-
lektivvertragsverhandlung ein markanter Interessensgegensatz heraus-
zeichnen und zwar zwischen Arbeit und Kapital. Hier verlduft ein offen-
sichtlicher und spiirbarer Gegensatz. Allerdings spielen oft auch politische
Interessen eine Rolle. So kénnen konservative und progressive Rollenbil-
der im Zuge von Kollektivvertragsverhandlungen eine Rolle spielen, zum
Beispiel beim Thema Karenz.

Besonders hervorzuheben ist, dass berichtet wurde, dass bis ca. Ende der
1970er-Jahre Kapital und Arbeit gleichwertig waren. ,...das heifst, wenn ich
gute Kapitalbedingungen habe, muss ich auch den Arbeiternehmerinnen und Arbeit-
nehmern was geben. Es war eigentlich eine faire Situation...”

Erst als dieses ,Gleichgewicht” ins Kippen kam, hat sich diese Konfliktlinie
in ihrer heutigen Relevanz herausgebildet.

Der Kollektivvertrag als politisches Instrument

Es wird schwieriger, Arbeitsrecht iiber die Politik zu gestalten, daher ge-
winnt der Kollektivvertrag an immer mehr Bedeutung fiir die Arbeit-
nehmerlnnen-Interessenvertretung und muss stirker genutzt und
gegen Angriffe verteidigt werden. Man muss den Kollektivvertrag
als politisches Instrument wiedererkennen, um Arbeitneh-

17
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merlnnen das Bewusstsein zu vermitteln, einer bestimmten Klasse oder
Branche anzugeho6ren und sie darin zu bestédrken und es erlebbar zu ma-
chen, dass sie die Bedingungen in der Gesellschaft in ihrem eigenen Inter-
esse verandern kénnen. Der Wunsch nach Beteiligung wird immer gréfer.
ArbeitnehmerInnen in der Gestaltung des Forderungsprogramms einzu-
beziehen ist eine Weiterentwicklung der Kollektivvertragspolitik, welche
wir forcieren miissen.

»-..Kollektivvertragsarbeit ist eine hochgradig politische
Arbeit, wenn wir uns als Gewerkschaft als politische
Organisation verstehen. Wir sind keine Dienstleister,

man muss den Kollektivvertrag als politischen Prozess
begreifen, es geht darum, ein Selbstverstindnis
zu entwickeln. Dass es ein Teil der Gestaltung
der Gesellschaft ist, und dass Gewerkschaften
gesellschaftsgestaltende und gesellschafts-
verdndernde Organisationen sind.”
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Aufteilung und
Verantwortung
Sekretarlnnen und
Funktionarlnnen
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nehmerlnnen so wahrgenommen werden, dass sie nicht die Ge-

werkschaft (als eine Versicherung) sehen, sondern dass sie die
Gewerkschaft sind. Mit einer reinen Lohn- und Gehaltserhhung kann
man kaum noch punkten. Die Verhandlungsstrategie hat sich im Lau-
fe der letzten Jahre verdndert, jedoch miissen weitere Verinderungen
vorgenommen werden, um die ArbeitnehmerInnen-Interessen so gut
wie moglich zu vertreten. Laut unseren Interviewpartnerlnnen sind ei-
nige Strategien nicht mehr zeitgerecht. Arbeitgeber hingegen sind auf
dem neuesten Stand, sie versuchen gemeinsam die Gewerkschaft unter
Druck zu setzen, um die Branchen teilweise zu spalten. Durch die Ver-
handlungsstrategien haben sich im Laufe der Zeit die meisten Arbeitneh-
merlnnen bereiterklirt, kampfbereiter zu sein - als Abschlussbereiter.
Dies fithrte dazu, dass sie sich mit der Gewerkschaft mehr identifizieren
konnten. Durch die Kampfbereitschaft hat sich auch die Beteiligung bei
Betriebsversammlungen erhoht und dies hat zu einer verstiarkten Mobi-
lisierung gefiihrt. Um die Mobilisierung noch mehr auszubauen, miissen
in Zukunft die Zwischenstinde der Verhandlungen so schnell wie mog-
lich den ArbeitnehmerInnen kommuniziert werden, um ihnen zu zeigen,
dass sie die Mitglieder der Gewerkschaft sind und die Gewerkschaft fir
sie verhandelt. Durch die gemeinsame Strategie der SekretdrInnen und
FunktiondrIlnnen kénnen VerhandlerInnen die wirtschaftliche Lage in
Osterreich mit Statistiken prisentieren, damit in den Verhandlungen
nicht mehr nur die Arbeitgeber-Seite mit ihren Einschitzungen vor-
kommt. Die wirtschaftliche Lage Osterreichs ist zwar ein Faktor fiir die
Verhandlung, aber nicht so relevant wie die Inflation in Osterreich, so die
InterviewpartnerInnen.

Das Auftreten der VerhandlerInnen muss vonseiten der Arbeit-

Stérkere Einbindung von Sekretdrinnen und Funktionarinnen

Dass Entscheidungen in den Gewerkschaften in gewdhlten Gremien durch
demokratisch legitimierte FunktiondrIlnnen beschlossen werden, ist allen
bewusst. Die Gewerkschaften miissen aber noch demokratischer werden,
und versuchen mit Kampagnen und Umfragen, die Belegschaft und Mit-
glieder in den KV-Prozess miteinzubeziehen. Wichtig ist es auch, die ge-
werkschaftlichen Ziele besser zu kommunizieren und bei Forderungen
auch dranzubleiben. Um mit den Forderungen stirker auftreten zu kon-
nen, ist es wichtig, sie inhaltlich zu reduzieren. Zudem miissen die Ver-
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handlerInnen auf der kommunikativen Ebene von dem ,Ich” auf ein ,Wir*
umsteigen. Die drei grofiten Konflikte innerhalb der Gewerkschaften be-
stehen zwischen SekretdrInnen und Funktiondrlnnen und zwischen Re-
gionen und Bund. Ein markanter Interessensunterschied zeichnet sich
zwischen jenen ab, die einen ,schnellen Abschluss® wollen, und jenen, die
eher auf ,Auseinandersetzung” setzen. Das ist ein wichtiger Faktor bei der
Strategieentwicklung und gesamten Vorgehensweise. Damit die Gewerk-
schaft noch stirker auftreten kann, sollte sie in Zukunft diese Konfliktli-
nien bearbeiten. Natiirlich sollte es weiterhin die Kultur der Kampfabstim-
mung geben, weil die Demokratisierung wichtig ist. Die SekretdrInnen
sitzen in kleinen Verhandlungskreisen und haben somit Einfluss auf die
Verhandlungsstrategie. Mitunter haben die betreuenden SekretdrInnen in
manchen Themen einen voriibergehenden Informationsvorsprung. Da die
Aufgabenstellungen der SekretidrIlnnen und FunktionédrInnen in den KV-
Runden jedoch unterschiedliche sind, ergibt sich das praktisch und muss
kein Nachteil sein. Zusitzlich ist hier das Selbstverstiandnis der Sekretd-
rInnen wichtig, es sind die Betriebsritinnen und Betriebsrite, welche die
Entscheidungen treffen, da diese die Ergebnisse auch in ihrem Betrieb ver-
antworten miissen.

Gemeinsame, losungsorientierte Verhandlungsstrategie

Das strategische Verhandlungsgeschick unserer zukunftigen Sekreti-
rInnen und FunktiondrInnen fiir Kollektivvertragsverhandlungen muss
in Zukunft sehr l6sungsorientiert sein, damit sowohl die SekretdrInnen-
als auch die FunktiondrInnen-Interessen rasch befriedigt werden. Es ist
wichtig, dass die VerhandlerInnen untereinander gut harmonisieren,
damit das Verhandeln reibungslos funktioniert. In den letzten Jahren
konnte man beobachten, dass die Verhandlungen fiir die VerhandlerIn-
nen mehr Durchsetzungs- und Durchhaltevermogen erforderten, da die
Verhandlungen viel linger dauerten als bisher. Gefordert wird Schlag-
kraftigkeit, Ausdauer und Gelassenheit fiir die Konfliktlésung. Die Per-
son, die einen kithlen Kopf bewahrt, gewinnt, und nicht zwingend die
Person, die am ldngeren Ast sitzt. Um die ArbeitnehmerInnen-Interessen
zu stirken, muss als Strategie die Offentlichkeit durch Medien/Internet
oder durch personliche Kontakte mehr geniitzt werden, um die So-
lidarisierung zu gewihrleisten. Weiters sind die Anforderungen
unserer Mitglieder sehr unterschiedlich. Mit einer reinen Lohn-
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und Gehaltserh6hung kann man kaum noch punkten. Die Gestaltung der
Forderungen der VerhandlerInnen sollte von Jahr zu Jahr an die neue Eva-
luierung angepasst werden.

Man sollte ,hart, aber herzlich“ verhandeln.

,Wir haben nichts von Forderungen,
die wir aufstellen, wenn wir keine Ideen haben,
wie wir sie durchsetzen.”
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Veranderungen in der
Verhandlungskultur
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Jahren. Als Verhandlungsgegeniiber ist sie deshalb auch beweglicher,

vielschichtiger und schwerer zu greifen geworden. Dies ist u.a. auf
die Globalisierung zuriickzufiihren, da viele Konzerne ihren Hauptsitz im
Ausland haben. Vor rund zehn Jahren, als noch einheitliche Verhandlungs-
runden in der Metallindustrie gegeben waren, brachte dies auch Spannun-
gen mit sich. Die Arbeitgeber waren sehr heterogen organisiert und hatten
auch unterschiedliche Meinungen. Die Autoindustrie etwa ist getrieben
durch Lieferketten, durch die sich unterschiedlichste Anforderungen er-
geben. Unterschiedliche Anforderungen bestehen auch zunehmend in der
Sozialwirtschaft Osterreich (SWO), da private Triger immer mehr Mitspra-
cherecht fordern. Frither gab es in der Metallindustrie eine grofie Verhand-
lungsrunde, jetzt werden mit sechs Fachverbdnden dieselben Verhandlun-
gen gefiihrt. Ein zusétzlicher Erfolg fiir die Gewerkschaften hierbei ist, dass
diese Verhandlungen meistens die gleichen Ergebnisse fiir alle Fachverbin-
de mit sich bringen. In der Sozialwirtschaft hingegen wurde vom Grofiteil
der Arbeitgeber ein Zusammenschluss angestrebt. Hier wurde der Fokus
auf das Verbindende gelegt, zudem wurden gemeinsame Ziele mit den
Gewerkschaften angestrebt. Mittlerweile sieht es mit dem Zunehmen der
Stimmen privater Triger in der Sozialwirtschaft wieder etwas anders aus.
Hier sind die Auseinandersetzungen auch stirker geworden, obwohl die
Sozialpartnerschaft noch sehr geschitzt wird. Somit werden Fachbereiche
nicht mehr nur in der Metallindustrie, sondern teilweise auch in der Sozial-
wirtschaft einzeln verhandelt. Das bedeutet fiir die Gewerkschaften auch
einen erheblichen Mehraufwand, da die Forderungen auch auf das grofie
Ganze abgestimmt werden miissen. Die Nahrungsmittelindustrie hingegen
ist eine sehr homogene Branche im Vergleich zur Metallindustrie, dadurch
ist es dort auch leichter, mit den Forderungen eine Ubereinstimmung zu er-
reichen. Doch auch bei all diesen Zusammenlegungen oder Aufsplitterun-
gen der Fachbereiche ist darauf zu achten, was das Kollektiv benétigt und
welche Auswirkungen es auf einzelne Gruppen hat.

D ie Arbeitgeber-Gemeinschaft spaltete sich zunehmend in den letzten

,Was gewinnt der Einzelne und
was kostet es dem Ganzen?”

Die Ergebnisse der Verhandlungen hidngen von einer guten Kampagnen-
fihigkeit und Offentlichkeitsarbeit ab. Deren Ausrichtung orientiert sich
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daran, wie man die Arbeitgeber-Seite sieht. Geht man als Partner in die
Verhandlungen oder akzeptiert man, dass es andere Interessen sind? Frii-
her konnte man noch einiges tiber sozialpartnerschaftliche Verhandlun-
gen regeln, heute bedarf es mehr Auseinandersetzungen. Dies wird schon
teilweise durch vermehrte Warnstreiks gelebt, welche auch brancheniiber-
greifend ansteckend wirken. In vielen Branchen wurde von den Betriebs-
riten und Betriebsridtinnen die Anzahl von Betriebsversammlungen, um
mehr Beschiftigte zu mobilisieren, ausgedehnt.

,Wir bekommen nur das, was wir
bereit sind zu erkdmpfen!*

Da Arbeitgeber oft Fehler machen, miissen diese auch genutzt und die Ak-
tionsplidne stindig iiberarbeitet werden, um Uberraschungseffekte zu er-
zielen. Das effektivste Mittel bei Auseinandersetzungen im Kollektivver-
tragsverhandlungsprozess ist der Streik. Dieser zeigt bereits nach einem
Tag eine grofie Wirkung, sollte aber nur als letztes Mittel eingesetzt wer-
den. Die Bereitschaft zu grofien Streiks ist iiber die Jahre eingeschlafen,
wird aber durch den teilweise fehlenden sozialpartnerschaftlichen Willen
wiederentdeckt - jedoch vermehrt in Form von ,kleineren“ Warnstreiks
und Betriebsversammlungen.

Wir haben Generationen von
GewerkschafterInnen, die ihr Leben lang
noch keinen Streik miterlebt haben!*

,Zunehmend kampfbereiter
statt abschlussbereit.”

In fritheren Verhandlungen war es iiblich, dass die Arbeitgeber die
Hoheit tiber die Einschitzung der wirtschaftlichen Lage hatten. 25
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Dabei waren fiir sie die allgemeinen Wirtschafts- und Branchendaten we-
niger relevant als die Inflationsrate.

Dieses Ungleichgewicht hat sich jedoch verschoben. Die Arbeitgeber muss-
ten sich daran gewohnen, dass mittlerweile auch die ArbeitnehmerInnen-
vertretungen die wirtschaftliche Lage aus ihrer Sicht bewerten.

,Verhandeln — hart, aber herzlich.”

,Wichtig ist, dass man den Betriebsblick
beibehiilt und andererseits sieht, dass man
fiir eine Branche verhandelt. Das fiihrt
manchmal zu Konflikten.*

Verhaltnis zu Stakeholdern

In der Sozialwirtschaft gibt es ein Bestreben nach Unabhingigkeit von der
Politik auf Landesebene. Deswegen wurden auch einzelne Triger damals
zur Berufsvereinigung von Arbeitgebern fiir Gesundheits- und Sozialbe-
rufe (BAGS) zusammengefiihrt und mittlerweile in Sozialwirtschaft Os-
terreich umbenannt. Hier geben Fordergeber den Ton fiir die finanzielle
Bandbreite an. Somit entsteht ein ,unsichtbares 3. Verhandlungsgegeniiber*.
Wie schon erwihnt, spielen immer mehr private Profitanbieter eine Rolle
und fordern ein Mitspracherecht. Da setzt sich der neoliberale Trend der
Gesellschaft auch in den ,Kosten-Nutzen“-Rechnungen fort. Somit wer-
den auch die Verhandlungen hirter, doch im Gegenzug wird durch neue
Kollektivvertrige und Satzungen eine Ausweitung der Abdeckung durch
einen Kollektivvertrag erreicht.

Seit dem Jahr 2000 und der damaligen schwarz-blauen Regierung wird
es immer schwieriger, normatives Arbeitsrecht im Sinne der Arbeitneh-
merlnnen zu gestalten. Das bedeutet, dass der Kollektivvertrag fiir Ge-
werkschaften noch mehr an Bedeutung gewinnt und man versucht, das
Rahmenrecht zu verbessern. In einem Interview wurde uns gesagt, dass
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Gesetze oft sehr engmaschig gestaltet werden, wodurch es schwieriger
wird, in Kollektivvertrdgen auf Branchenspezifika einzugehen.

»Man kann immer weniger geben,
um was zu bekommen.”

Eigentiimerinnenstruktur

In der Nahrungsmittelindustrie schrumpfte die Branche auf wenige Un-
ternehmen zusammen. Wirtschaftlich hat diese Branche keine Vorreiter-
rolle und somit wenig politischen Einfluss. Derzeit sind noch renommierte

GeschiftsfithrerInnen mit traditionellen Einfliissen und Handschlagsqua-
litdit am Ruder. In einem der Gespriche wurde es folgendermafien auf den

Punkt gebracht: ,Kleine heile Welt, ohne politischen Einfluss.”

Viele EigentiimerInnen in der Nahrungsmittelindustrie sind Osterreiche-
rInnen, die zum Standort stehen. Sie sehen sich solidarisch ihren Beschif-
tigten gegeniiber, diesen auch zu erhalten. Zudem schliefien sie, wenn es
notig ist, zuerst lieber Betriebe im Ausland als in Osterreich. In der Nah-
rungsmittelindustrie steht aber nichtsdestotrotz immer eine drohende
Abwanderung der Betriebe im Raum - besonders in Bereichen, die keine
besondere Qualifikation benétigen.

,Das Hemd ist ndiher als der Rock.”

In der Metallindustrie werden die Konzerne hingegen immer gréfier. Dort
besteht die Gefahr, dass die EigentimerInnen aufgrund der Globalisie-
rung immer weniger greifbar werden und aus dem Ausland Entscheidun-
gen treffen. In Osterreich haben wir mit der voestalpine einen heimischen
Konzern, dessen EigentiimerInnen um den Standorterhalt bemiiht sind.
Die Vertretung der Arbeitnehmerlnnen ist gut organisiert. Nichtsdesto-
trotz sind auch intensivste Verhandlungen notwendig, um den Status
quo zu erhalten und zu verbessern.
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In der Sozialwirtschaft wollten sich einige Trager nicht zusammenschlie-
Ren, um ihre Autonomie zu bewahren. Hier wiren Caritas, Diakonie und
das Rote Kreuz zu nennen, die jeweils eigene Kollektivvertrige verhandeln,
sich aber dennoch bei Abschliissen an die Sozialwirtschaft anlehnen. So-
mit ben6tigt man im Sozialbereich mehrere Verhandlungen, um fiir alle
Beschiftigten die gleichen Mindeststandards herzustellen.

»Es ist wichtig, das zu verhandeln,
was die Beschdftigten mdochten und nicht
nur die Gewerkschaft!*“
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Ablaufe der

Partizipation
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Mitglieder und der ArbeitnehmerInnen gibt es eine Vielzahl an Me-

thoden, die in den gefiihrten Interviews dargelegt wurden. Dieses Ka-
pitel erstreckt sich von der Partizipation der Arbeitnehmerlnnen bis zur
Abstimmung {iber ein Forderungsprogramm. Die Ablidufe sind in vielen
Bereichen dhnlich und doch unterschiedlich.

Zum Thema Beteiligung der Betriebsritinnen und Betriebsrite, der

Entscheidende Prozesse

Innerhalb der einzelnen Gewerkschaften finden sich unterschiedliche
Strukturen, welche sich in ihren grundlegenden Ziigen dhneln. Das For-
derungsprogramm an sich wird beispielsweise in Betriebsratskonferenzen
oder Branchenausschiissen beschlossen. Auch das Verhandlungsteam, so
in einigen Interviews dargelegt, wird in diesen Gremien gewéhlt. Es wird
berichtet, dass FunktiondrInnen gemeinsam mit SekretarInnen im kleine-
ren Kreis die Verhandlungsstrategie erstellen und diese dem grof3en Kreis
(z.B. dem grofien Verhandlungsteam) gemeinsam vorstellen.

Die Entscheidungen, wie das Forderungsprogramm im Detail aussieht und
welches Angebot der Arbeitgeberseite fiir einen Abschluss der Kollektiv-
vertragsverhandlungen akzeptiert wird, miissen die FunktiondrInnen
treffen, da diese die Ergebnisse auch im Betrieb verantworten miissen.

Es zeichnete sich in den Interviews ab, dass der Wunsch nach einer De-
mokratisierung der Prozesse und Einbeziehung der Betriebsritinnen und
Betriebsrite sowie Fragebogen an die Arbeitnehmerlnnen immer grofler
wird, es war auch vereinzelt von Formen der Urabstimmungen die Rede.
Welche Mafinahmen zu welchem Zeitpunkt strategisch Sinn machen,
muss individuell bestimmt werden. Das Ziel soll eine stidrkere Demokra-
tisierung der Kollektivvertragsprozesse sein — dariiber waren sich alle In-
terviewpartnerInnen einig. Eine Verhandlerin formulierte es sogar sehr
pointiert: , Die StellvertreterInnenpolitik muss ein Ende haben. Das ist der Tod der
Gewerkschaftsbewegung, wenn man darauf beharrt.”

In manchen Bereichen ist die demokratische Einbeziehung der Betriebs-

riatinnen und Betriebsrite mittels Befragungen bereits ein fixer Bestandteil
des Kollektivvertragsprozesses.
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Das Kollektivvertragsverhandeln ist eine politische Tatigkeit und man
sollte davon tiberzeugt sein, was man tut und wofiir man steht.

Das Gesicht zur Gewerkschaft

Es ist wichtig, das zu verhandeln, was die ArbeitnehmerInnen mochten,
und die Mitglieder sollen in den Prozessen der Forderungserstellung stér-
ker eingebunden werden. So wird die Identitdt der Beschiftigten gestarkt
und das Mitkdampfen wird zum wesentlichen Element.

Friher - bzw. passiert es zum Teil noch immer - hat man die Mitglieder
erst in den Kollektivvertragsprozess eingebunden, als die Verhandlungen
bereits ins Stocken geraten waren. Je frither man die ArbeitnehmerInnen
einbindet, desto hoher ist die Aufmerksamkeit und umso stirker der Kon-
takt. Die Einbeziehung der ArbeitnehmerInnen fithrt zu einem haufigeren
Austausch zwischen Betriebsrat und Beschiftigen und das ,Gesicht zur
Gewerkschaft” wird etabliert. Nur wenn die Menschen dieses ,Gesicht zur
Gewerkschaft” haben, entsteht auch Nihe. Mittels sozialer Beziehungen
ist man als Gewerkschaft in der Lage, diese Macht zur Organisation zu
nutzen.

Ein essenzieller Teil der Einbeziehung der Wiinsche der Arbeitnehme-
rInnen in das Forderungsprogramm ist der Kommunikationsweg tiber
Betriebsritinnen und Betriebsridte. Nur in Betrieben, in denen es gut or-
ganisierte und aktive Betriebsritinnen und Betriebsrite gibt, werden die
Wiinsche und Anliegen der Arbeitnehmerlnnen in die Gewerkschaftsbe-
wegung hineingetragen, dort wo es keine Betriebsritinnen und Betriebs-
réte gibt, bleiben die Arbeitnehmerlnnen oft ungehort und wir als Arbeit-
nehmerlnnen-Interessenvertretung tappen im Dunkeln. Es zeichnet sich
ein Kommunikationsdreieck/-weg zwischen Gewerkschaft — Betriebsrat —
Mitglieder/Beschiftigte ab.

Wege der Partizipation

Die Interessen und Wiinsche der Arbeitnehmerlnnen kénnen mit
Hilfe unterschiedlichster Mittel abgefragt werden, damit die Be-
teiligung der ArbeitnehmerInnen ermdoglicht wird. Aufierdem
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macht es einen Unterschied, ob nur Mitglieder befragt werden oder ob man
die Befragung auf alle Arbeitnehmerlnnen ausweitet. Das Einbinden z.B.
der Mitglieder ist ein wichtiger Part, den keine 100.000 Marketingkampa-
gnen ersetzen kénnen.

,Die Leute sind viel mehr bereit zu kdmpfen,
wenn sie sich damit identifizieren konnen.”

Die Wiinsche und Interessen konnen mittels Fragebogen, Internetbefra-
gungen, Befragungen iiber das Thema Rahmenrecht, Geld und Arbeits-
zeit eingeholt werden. Bisher wurden die ArbeitnehmerInnen nur befragt,
eine Abstimmung iiber einzelne Forderungspunkte gab es bisher nicht.
Das Unterstiitzen des Verhandlungsteams kann z.B. mittels Fotoaktionen
erfolgen. Diese Partizipationsmoglichkeiten sind eine Weiterentwicklung
der Kollektivvertragspolitik.

Mittels Betriebsversammlungen kann der stete Informationsfluss nach
jeder Verhandlungsrunde aufrechterhalten werden und die Arbeitnehme-
rInnen erleben so eine Teilhabe am Geschehen.

Wichtig als VerhandlerIn ist es, die Branche gut zu kennen, um realistische
Forderungen erstellen zu kénnen. Grofie Unterschiede in der Branche er-
schweren die gemeinsame Positionierung. Befragungen der Arbeitnehme-
rInnen zeigen oftmals, in welche Richtung man gehen muss. In der Ver-
gangenheit hatte die Forderung nach Geld immer Vorrang gegeniiber dem
Rahmenrecht. Verinderungen im Rahmenrecht mussten zum Teil erst
dargelegt und ,verkauft” werden. Aus den berichteten Erfahrungen der
jingeren Vergangenheit geht hervor, dass die Forderung nach Arbeitszeit-
verkiirzung Vorrang hat bzw., wenn es fiir die ArbeitnehmerInnen még-
lich ist, immer beliebter wird und man mit reinen Gehaltsforderungen
kaum noch punkten kann.

Daran sieht man deutlich, dass sich die Wiinsche und Lebensrealititen der

Beschiftigten verdndern und wir als Gewerkschaftsbewegung miissen ver-
stirkt die Meinungen und Perspektiven der ArbeitnehmerInnen einholen.
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Widerspruche und
unterschiedliche
Interessen
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n unseren qualitativen Interviews mit aktuellen und fritheren Kollektiv-

vertragsverhandlerInnen haben wir diese direkt nach Widerspriichen

und unterschiedlichen Interessen in der Kollektivvertragspolitik befragt.
Zudem wurden, im Kontext von anderen Fragestellungen, Widerspriiche
und unterschiedliche Interessen aufgezeigt, die ebenfalls in die Auswer-
tung miteinflossen. Wir haben diese Erkenntnisse in drei Themenkomple-
xe eingeteilt:

1. Interessen und Heterogenitat von Arbeitnehmerinnen

Am hiufigsten genannt wurden die unterschiedlichen Interessen, Bediirfnis-
se und die Heterogenitit der ArbeitnehmerInnen, die unsere Kollektivver-
tragsverhandlerInnen beschiftigten. Bei der Heterogenitit der Arbeitneh-
merInnen nahmen unsere VerhandlerInnen Unterschiede wahr hinsichtlich
Branche, Alter, zwischen ArbeiterInnen und Angestellten sowie zwischen
Personen mit niedrigem und hohem Einkommen. Die Untersuchung ist keine
quantitative, doch es ldsst sich daran ablesen, dass die VerhandlerInnen die
Vertretenen gut kennen, viel im Austausch mit ihnen sind und es ihr Bestre-
ben ist, ihre Interessen zu beriicksichtigen und unter einen Hut zu bringen.

Arbeiterinnen versus Angestellte

,Das Verhdltnis zwischen ArbeiterInnen und
Angestellten war von Rivalitditen geprdgt;
ArbeiterInnen sahen Angestelite als Vorgesetzte.”

Im Jahr 2017 gab es im Nationalrat einen weiteren Vorstof3, um Arbeite-
rInnen und Angestellte gleichzustellen. Dieser betraf die Entgeltfortzah-
lung und Angleichung der Kiindigungsfristen. In Kollektivvertriagen gibt
es aber auch heute noch immer Unterschiede.

Das Zitat zu Beginn verdeutlicht, dass die Fronten frither doch sehr ver-
hirtet waren. Es ging dabei nicht nur um die Rolle bzw. die Einstellung zu
Vorgesetzten, sondern auch darum, dass ArbeiterInnen den Anspruch hat-
ten, bei Kollektivvertragsverhandlungen besser abzuschliefien. Das erklart
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sich daraus, dass Angestellte echte Biennalspriinge hatten, also die Erho-
hung der Ist-Gehilter bei Angestellten regelmifiig erfolgte, wiahrend sie
bei ArbeiterInnen ausblieb.

Viele unserer InterviewpartnerInnen betrachten die Trennung zwischen
ArbeiterInnen und Angestellten als nicht mehr zeitgemafl. In der Praxis
ist die Gleichstellung aber noch nicht tiberall angekommen. Auch gibt es
(noch) viele Betriebsratsgremien, die getrennt sind - in ArbeiterInnen-Be-
triebsrat und Angestellten-Betriebsrat. Dies kann durchaus Sinn machen,
denn wo es unterschiedliche Arbeitsrealititen gibt, gibt es auch unter-
schiedliche Bediirfnisse und Interessen. Das spiegelt sich auch in den Be-
triebsratsgremien wider.

Da die Einbindung der Forderungserstellung meist iiber Betriebsritin-
nen und Betriebsrite erfolgt, zeigen sich hier nach wie vor Unterschiede.
Insgesamt sei es aber eine Kategorie, die eher ab- als zunimmt. Eine Inter-
viewpartnerin fasste das Offensichtliche gut zusammen: ,,Grofle Unterschie-
de bei Arbeitsrealititen erschweren gemeinsame Positionierung.“ Eine Herausfor-
derung fiir die VerhandlerInnen.

Hoherer Lohn und Rahmenrecht

»Das Rahmenrecht hat Vorrang, besonders
die Gestaltung der Arbeitszeit, bei Gehaltstabellen
wird die Reform hinausgeschoben!*

,Die Freizeitoption war am Anfang nur eine Forderung
von einem Betrieb. Mittlerweile haben fiinf Betriebe
eine Betriebsvereinbarung, weil es ein gutes Angebot

ist fiir neue, junge MitarbeiterInnen.”

In die grofie Frage des Lohn- und Rahmenrechts flieflen viele Ebe-
nen mit ein, die sich gegenseitig bedingen. Fiir VerhandlerInnen 35
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und solche, die es werden wollen, ist es sinnvoll, die unterschiedlichen
Dimensionen und Ebenen genau zu analysieren, um mogliche Verhand-
lungsspielrdume zu eruieren.

Die InterviewpartnerInnen erwéhnten drei maf3gebliche Faktoren, die
stets die Verhandlungen zum Rahmenrecht und zu héheren Lohnen und
Gehiltern beeinflussen: die aktuelle wirtschaftliche Situation, die Forde-
rungen der ArbeitnehmerInnen und die Strategie der VerhandlerInnen.
Weitere Faktoren, die genannt wurden, waren Politik und Offentlichkeit.

Zur wirtschaftlichen Situation/Strategie

Fiur Kollektivvertragsverhandlungen ist naturgemifl die aktuelle wirt-
schaftliche Lage ein Faktor, der miteinfliefit. Die VerhandlerInnen sagten,
dass der Faktor Zeit wichtig war und ihnen geholfen hat — war die wirt-
schaftliche Situation gut, ging man mit héheren Lohnforderungen in die
Verhandlungen. War es gerade weniger rosig, versuchte man, mehr im
Rahmenrecht zu erreichen. Die VerhandlerInnen hatten hier nicht eine
einzelne Verhandlung im Blick, sondern die Entwicklung tiber Jahre. Fur
zukiinftige VerhandlerInnen macht es daher Sinn, sich mit der Historie der
Verhandlungen ihrer Branche zu beschiftigen.

Forderungen der Arbeitnehmerinnen

Die Zitate zu Beginn zeigen auf, dass sich die Forderungen der Arbeitneh-
merlnnen gedndert haben. Verdnderungen sehen die VerhandlerInnen hier
zwischen dlteren und jiingeren Arbeitnehmerlnnen. Jiingere wiinschen sich
demnach flexiblere Arbeitszeiten und mehr Optionen fiir Freizeit, Karenz
oder Freistellung. Zudem gibt es hier auch gravierende Branchenunterschie-
de. Wir haben auch eine Verhandlerin aus der Sozialwirtschaft interviewt,
die gerade fiir die 35-Stunden-Woche im Sozialbereich kdmpft(e). Die Ar-
beitnehmervertreterlnnen haben sich fiir die Verhandlungen darauf geei-
nigt, keine direkte Lohnforderung zu erheben, um dafiir bei der Arbeitszeit-
verkiirzung voranzukommen. Fiir diese Branche - mit einem derart hohen
Anteil an Teilzeitbeschiftigten - ist eine Forderung nach Arbeitszeitverkiir-
zung bei vollem Lohnausgleich natiirlich auch eine — wenn auch versteckte -
Lohnforderung. In der Produktionsgewerkschaft wire es hingegen undenk-
bar, ohne eine direkte Lohnforderung in Verhandlungen zu gehen.

SOZAK_KV-Politik.indd 36 @ 15.06.20 09:21



Strategie der Verhandlerinnen

Zur Strategie der KollektivvertragsverhandlerInnen finden sich in Kapi-
tel 2 weitere Informationen, dennoch wird hier kurz auf das Rahmenrecht
und den hoheren Lohn nidher eingegangen.

Mehrere InterviewpartnerInnen teilten uns mit, dass man die Strategie
natiirlich an die ersten zwei Punkte anpasst, also die Forderungen der Ar-
beitnehmerInnen und die aktuelle wirtschaftliche Situation. Fiir die Ver-
handlungsstrategie braucht es eine Abschitzung der aktuellen Faktoren.
Eine weitere Dimension ist, dass sich Gewerkschaften auch immer prisen-
tieren miissen. Die InterviewpartnerInnen erklarten uns, dass es aufgrund
der Komplexitit der Themen oft schwierig war, Erfolge im Rahmenrecht
gut zu verkaufen. Das bedeutet, dass zur Strategie der VerhandlerInnen
nicht nur gehort, gut zu verhandeln, sondern auch, dass die Forderungen
gut kommunizierbar bleiben miissen. Zum einen fiir die Medien, denn die
mediale Darstellung der Kollektivvertragsverhandlungen prigt das Bild
der Gewerkschaften mafigeblich mit. Zum anderen fiir die Arbeitnehme-
rInnen - die ArbeitnehmerInnen sollen sich von den VerhandlerInnen und
der Gewerkschaft vertreten fithlen und ihre Anspriiche als erfiillt sehen.
Dies ist auch im Kontext der Mobilisierungsfahigkeit zu sehen. Ein Inter-
viewpartner machte auch darauf aufmerksam, dass man gerade bei For-
derungen im Rahmenrecht auf den Rechtsanspruch und die Umsetzung
achten soll: , Forderungen ohne Rechtsanspruch sind gefihrlich. Wenn Arbeitneh-
merInnen erkennen, dass diese nur am Papier bestehen, kann dies zu einer Desiden-
tifikation mit der Gewerkschaft fiihren.” Ein wichtiges Element ist weiters das
Verhandlungsgegeniiber - hier kann es bedeutsam sein, neue Verhandle-
rInnnen auf Verhandlungsspielraume abzuklopfen, gerade was das Rah-
menrecht angeht.

2. Interessen und Heterogenitat von Arbeitergeberinnen

»Die Arbeitgebergemeinschaft spaltet sich
zunehmend in den letzten Jahren.”
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,Widerspriiche finden sich auch auf Arbeitergeberseite.
Die VerhandlerInnen hatten zum Teil mit der
Zusammenlegung, zum Teil mit der Aufsplitterung
der Verhandlungen zu tun. Jedoch zeigte sich, was
ein Interviewpartner mit seinem Zitat auf den Punkt
bringt: ,Die Arbeitgebergemeinschaft spaltet sich
zunehmend in den letzten Jahren.”

Bei der Sichtung der Interviews fielen uns maf3geblich folgende
drei Gegensitze auf:

Private versus o6ffentliche Unternehmen

Naturgemif handeln private Unternehmen anders als 6ffentliche Unter-
nehmen oder Unternehmen, die von der 6ffentlichen Hand bezahlt wer-
den. Eine Interviewpartnerin dazu: ,GeschdftsfiihrerInnen sind direkt/indirekt
AuftragnehmerInnen von Gffentlicher Hand — wir sitzen mit denen nicht in einem
Boot, auch wenn wir gesellschaftspolitisch dhnliche Konzepte haben. Sie vertreten die
Interessen der Arbeitgeber.” Hier zeigen sich die aktuellen Probleme im Sozial-
wirtschaftsbereich. ArbeitnehmerInnen fordern mehr Lohn und (aktuell)
mehr Zeit. Ihnen gegeniiber sitzen Arbeitgeber, die es nur bedingt in der
Hand haben, wie viel 6ffentliches Geld sie bekommen. Was die Arbeitgeber
dagegen sehr wohl in der Hand haben, ist die Verteilung der Mittel inner-
halb des Unternehmens bzw. des Projekts sowie das Auftreten gegeniiber
den FordergeberInnen. Bei privaten Unternehmen fillt auf, dass sich die
Verhandlungskultur gedndert hat. Wahrend frither viele Dinge bei einem
Kriigerl“ oder einem ,Glaserl“ ausgemacht wurden, sind die Verhandlun-
gen wesentlich hirter geworden. In den produzierenden Branchen findet
zum Teil auch eine Zersplitterung der Verhandlungen statt, welche wiede-
rum mit der Heterogenitit der Arbeitergeber zu tun hat.

»

Diskrepanzen: Lander und Bund

Bei Lohn- und Gehaltstabellen geht es viel um Vergleiche und Vergleich-
barkeiten und damit auch um Fairness. Diese Unterschiede zeigen sich in
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Kollektivvertrdgen bei dhnlichen Unternehmen bzw. Betrieben, die die
gleiche Eigentiimerstruktur haben, aber in verschiedenen Bundesldndern
angesiedelt sind. Ein Interviewpartner erzédhlte uns beispielsweise von der
Caritas, die friither in den Bundesldndern verschiedene Lohne und Gehil-
ter gezahlt hat.

Klein- und Mittelunternehmen versus grof3e Betriebe

Die Unternehmensstruktur in Osterreich hat sich gewandelt. 99,6% der
Unternehmen sind Klein- und Mittelunternehmen und beschiftigen
knapp zwei Millionen Menschen. Hier die Fliche der Kollektivvertrags-
abdeckung zu wahren, ist ein grofies Ziel der Gewerkschaften und immer
wieder eine Herausforderung. Dabei zeigen sich auch die verschiedenen
Widerspriiche und Bediirfnisse. Klein- und Mittelunternehmen wollen
flexibler sein. Kollektivvertrage miissen umfassender und allgemeiner ge-
halten werden, um die von Diversitit geprigten Klein- und Mittelunter-
nehmen gut eingebunden zu wissen.

Ein weiterer wichtiger Punkt ist der Standort bzw. die Abhingigkeit inner-
halb der Branche. Diese zeigt sich vor allem in der Industrie: , Die Autoindus-
trie ist getrieben von der Lieferkette. Wenn die Eigentiimer von Streik héren, ja sobald
es um einen halben Tag geht, an dem gestreikt werden soll, sagen die: Wir bringen euch
um! Dann sind die Vorstdinde sofort ,laufert* worden!*

3. Widerspriiche und unterschiedliche Interessen
innerhalb der Gewerkschaft(en)

+Es ist wichtig, das zu verhandeln, was die Beschdftigten méchten und nicht nur die Ge-
werkschaft!“ Unterschiedliche Interessen und Widerspriiche manifestieren
sich auch innerhalb des Osterreichischen Gewerkschaftsbundes, zwischen
den einzelnen Gewerkschaften und sogar innerhalb einer einzelnen Ge-
werkschaft. Eine Interviewpartnerin spricht zum Beispiel davon, dass GOD
und Younion gegen eine Zusammenlegung der Sozialwirtschaftsverhand-
lungen gearbeitet haben, wihrend sich die GPA-djp dafiir eingesetzt hat.
Auch bei den Metaller-Verhandlungen spricht man von unterschied-
lichen Einschitzungen: ,Einigungen zwischen GPA-djp und PRO-GE
sind manchmal schwierig. Da gibt es unterschiedliche Akzentuierungen.”
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Weiters gibt es spezielle Herausforderungen in der Metaller-Gewerkschaft:
JJetzt haben wir mit allen sechs immer dieselben Verhandlungen, mit gleichen Ergeb-
nissen. Die kleineren Fachverbdnde fiihlen sich oft so, als wiren sie im Schwitzkasten.”

Betriebsratskorperschaften aus kleinen Betrieben fiithlen sich oft zu wenig
wahrgenommen. ,Uber den eigenen Betrieb hinauszudenken ist oftmals schwierig.
Es wird auch nicht daran gearbeitet in Gremien. Oft betreiben Gewerkschaften reine
Schrebergartenpolitik“, meinte ein Interviewpartner. Dieses Zitat zeigt ein
zentrales Problem auf, das wir in dhnlicher Form in mehreren Antwor-
ten gehort haben. Einzelne Gewerkschaften beschiftigten sich oft mit sich
selbst. Ein Blick iiber den Tellerrand konnte helfen. Da sind einerseits die
einzelnen GewerkschafterInnen gefordert, andererseits konnte auch eine
gemeinsame gewerkschaftliche Struktur und Strategie — die mehr zum
Austausch beitragt — dienlich sein. Eine sehr positive Entwicklung war da-
bei die Kollektivvertragsverhandlerlnnenkonferenz aller Gewerkschaften
und aller Branchen im September 2018. Solche Austauschmoglichkeiten
sind wichtig, um auch besser voneinander lernen zu kénnen.
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Mobilisierungsfahigkeit
und
Mitgliedergewinnung
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zur Steigerung der Aktions- und Mobilisierungsfihigkeit beigetragen? Wann
und wie wurde der Kollektivvertragsverhandlungsprozess fiir die Mitglieder-
werbung genutzt ?“

D en InterviewpartnerInnen wurden folgende Fragen gestellt: ,Was hat

In den gefiihrten Gespriachen haben sich vier Bereiche herauskristallisiert,
welche aus Sicht der InterviewpartnerInnen eine wesentliche Rolle spie-
len. Diese waren Partizipation, Gemeinschaftsbewusstsein, Umgang mit
Erwartungshaltungen und Offentlichkeitsarbeit. Im Folgenden wird auf
alle vier genauer eingegangen. Am Schluss wird dargestellt, wie diese aus
Sicht der InterviewpartnerInnen zusammenwirken und zu einem Mitglie-
derwachstum fithren kénnen.

Partizipation leben

In einem Kollektivvertragsverhandlungsprozess gibt es eine Bandbreite an
Partizipationsmoglichkeiten. Diese reicht von Befragungen der Betriebs-
rite und Betriebsritinnen bzw. der Beschiftigten direkt tiber Abstimmun-
gen bei Betriebsversammlungen bis hin zum Streik.

Welches Mittel der Teilnahme gewihlt wird, hingt selbstverstdandlich
von mehreren Umstinden ab. Diese sind insbesondere die persénliche Be-
reitschaft, das Thema und die gegenseitige Einschitzung der AkteurInnen.
Erst eine spezielle Kombination ergibt die jeweils passende Form der Parti-
zipation. Wobei auch hier ,einfach ausprobiert“ werden und gut Funktionieren-
des ausgebaut werden sollte, wie in einem der Gespriche festgehalten wurde.

Als AkteurInnen wurden uns folgende Gruppen genannt (wobei es hier
auch zu Uberschneidungen kommt): Arbeitnehmerlnnen, Mitglieder der
Gewerkschaft, Betriebsrite und Betriebsritinnen, Funktiondrlnnen, Ge-
werkschaftssekretirlnnen, die eigene Gewerkschaft und der Osterreichi-
sche Gewerkschaftsbund. Die personliche Bereitschaft ergibt sich aus den
gefiihrten Gesprichen, insbesondere aus einem persénlichen Bezug zu und
positiven Erlebnissen und Zufriedenheit mit dem/der Akteurln, der/die das
Angebot zur Teilnahme macht. Aber natiirlich wird er/sie auch davon be-
einflusst, wie weit man personlich bereit ist zu gehen, um die eigenen Inte-
ressen durchzusetzen. Ein genauerer Blick auf die personliche Bereitschaft
zu Kampfmafinahmen wiirde sich in einer eigenen Projektarbeit bestimmt
lohnen. In einem der Gespriche wird darauf verwiesen, dass es fiir eine
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hohe Mobilisierungsfihigkeit eine ,jahrelange Aufbauarbeit“braucht. Dass die
Partizipationsmoglichkeit vom Thema abhingt, liegt auf der Hand. Moch-
te man wissen, ob Verhandlungsdruck mit bestreikten Betrieben aufgebaut
werden kann, miissen jene gefragt werden, die das tun - die Arbeitnehme-
rInnen im Betrieb. Soll jedoch abgefragt werden, welchen Forderungen be-
sonderes Gewicht gegeben werden soll, miissen Betriebsrite und Betriebs-
ritinnen oder sogar Mitglieder der Gewerkschaft befragt werden. Weniger
klar ist der vierte Umstand, der das gewihlte Mittel zur Partizipation we-
sentlich beeinflusst - die gegenseitige Einschitzung der AkteurInnen. Von
welchen Kompetenzen glaubt man, dass sie fiir die jeweilige Entscheidung
notwendig sind, und welche davon schreibt man sich gegenseitig zu?

Zusammengefasst heifit das, Formen der Partizipation richten sich
nach der personlichen Bereitschaft, der gegenseitigen Einschitzung der
AkteurInnen und dem Thema.

Sich der Gemeinschaft bewusst sein

Als wichtige Voraussetzung fiir die Mobilisierungsfahigkeit sahen die In-
terviewpartnerInnen ein Gemeinschaftsbewusstsein innerhalb der Bran-
che. Insbesondere die vielfiltigen und auch unterschiedlichen Arbeits-
realititen werden dabei als grofle Herausforderung wahrgenommen. Die
Gewerkschaften versuchen, damit umzugehen, indem sie mit ihren Struk-
turen, wie Branchenausschiissen, aber auch mit gezielten Arbeitsgruppen,
Réume fiir Betriebsrite und Betriebsriatinnen schaffen. Durch Austausch,
Aufbau von Beziehungen und Nihe sollen dort die unterschiedlichen Ar-
beitsrealitdten kennengelernt werden, um Verbindendes finden zu konnen.
Dort soll auch, wie in einem der Interviews formuliert, ,die Fihigkeit, das Wir
itber das Ich zu stellen” unterstiitzt werden. Um die Mobilisierungsfahigkeit
innerhalb einer Branche zu steigern, sollen Gewerkschaften Strukturen
schaffen, die das Bewusstsein, Teil einer Gemeinschaft zu sein, fordern.

Umgang mit Erwartungen

Die InterviewpartnerIlnnen beschrieben einen bewussten Umgang mit
Erwartungshaltungen als weitere wichtige Grundlage zur Steigerung
der Mobilisierungsfihigkeit. Zusammengefasst fithrt Durchset-
zungsfihigkeit zu Vertrauen und umgekehrt. Der regelmifige
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und ehrliche Austausch zwischen den Akteurlnnen zu den Erwartungen
spielt dabei eine zentrale Rolle.

Aus Sicht unserer InterviewpartnerInnen ergibt sich die Durchsetzungs-
fahigkeit unter anderem aus der Durchsetzbarkeit der Forderungen, jedoch
nicht nur aus wirtschaftlicher Perspektive, sondern insbesondere auch da-
raus, ob individuelle Interessenlagen eingeholt, in der Branche abgewogen
wurden und damit auch breiten Riickhalt bei den betroffenen Arbeitnehme-
rInnen haben. Entscheidend ist dabei auch, zu welchen Manahmen die Be-
schiftigten bereit sind, um ihre Forderungen durchzusetzen. Dariiber hinaus
ist es notwendig, dass ausverhandelte Rechte in den Kollektivvertragen auch
tatsdchlich, wie beispielsweise durch Rechtsanspriiche, von den Betroffenen
gelebt werden konnen. Die Qualitdt des Austauschs zwischen den AkteurIn-
nen wird dadurch bestimmt, wer inhaltliche Impulse geben kann, wer Ent-
scheidungen dariiber trifft und ob die AkteurInnen dabei einander vertrauen.

Offentliche Meinung einbeziehen

Eine gezielte Offentlichkeitsarbeit wirkt laut unseren Interviewpartnerlnnen
ebenfalls unterstiitzend zur Steigerung der Mobilisierungsfiahigkeit. Dabei
unterscheiden sie zwei Gruppen von AdressatInnen. Einerseits die von den
aktuellen Verhandlungen Betroffenen, fiir diese kann zusitzlich das Bewusst-
sein, Teil einer Gemeinschaft zu sein, gestirkt werden. Andererseits andere
ArbeitnehmerInnen, deren Solidarisierung motiviert werden kann. Voraus-
gesetzt, es wird bei ihnen ein Gefiihl der personlichen Betroffenheit ausgelost.

Auch hier sind es Partizipation, Gemeinschaftsbewusstsein, bewusster
und ehrlicher Umgang mit Erwartungshaltungen und zielgerichtete Of-
fentlichkeitsarbeit, die laut unseren InterviewpartnerInnen zu hoherer
Mobilisierungsfiahigkeit fithren. Deren Wirken aufeinander kann wie folgt
beschrieben werden: Partizipation und Gemeinschaftsbewusstsein stehen
in einer Wechselwirkung zueinander. Wer partizipiert, empfindet ein Ge-
meinschaftsbewusstsein. Wer ein Gemeinschaftsbewusstsein empfindet,
will partizipieren. Begleitet von einem bewussten und ehrlichen Umgang
mit Erwartungshaltungen und einer zielgerichteten Offentlichkeitsarbeit
konnen Kollektivvertragsprozesse Menschen mobilisieren und zu Mitglie-
derzuwichsen und mehr Stérke fithren.
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Selbstverstandnis
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LN

ber alle Gespriache mit den InterviewpartnerInnen hinweg tat sich
U neben den gezielt angesprochenen Themen ein weiteres hervor: Die-

ses war das eigene Selbstverstindnis, als Gewerkschaft, als Akteu-
rIn und wie sich dieses auf den Umgang miteinander auswirkt. Es wurde
bei verschiedensten Themen angesprochen und schwingt nicht nur in der
allgemeinen Gewerkschaftspolitik, sondern insbesondere auch im Pro-
zess der Kollektivvertragsverhandlung mit. Im Folgenden werden drei
sogenannte Haltungsprinzipien erldutert, welche sich in den meisten ge-
fuhrten Gesprachen wiederfinden. Das ist selbstverstidndlich nur ein Aus-
schnitt dessen, woraus sich das eigene Selbstverstindnis zusammenset-
zen kann - auch, weil es einem stindigen Wandel unterliegt. In einem der
Gespriche wurde das wie folgt formuliert: , Die gréfite Herausforderung unter
verdnderten Rahmenbedingungen ist, dass eine Gewerkschaft handlungs- und somit
verhandlungsfdhig bleibt. Das heifit, das Selbstverstindnis muss stindig weiterentwi-
ckelt werden.”

Das Wir Giber das Ich stellen

Die InterviewpartnerInnen haben immer wieder hervorgehoben, wie
wichtig im Kollektivvertragsprozess die Fahigkeit ist, das Wir iiber das Ich
zu stellen. Aus ihrer Sicht ist diese Fahigkeit auch eine Grundvorausset-
zung dafiir, gemeinsam arbeiten zu konnen. Diese Fahigkeit setzt sich aus
zwei Uberzeugungen zusammen. Die eigenen Interessen konnen besser im
Kollektiv als alleine durchgesetzt werden. Gleichzeitig die eigenen Inter-
essen auch hintanstellen zu konnen, stirkt das Kollektiv und damit auch
wieder seine Einzelteile.

Diese Grundhaltung wird aus Sicht unserer Interviewpartnerlnnen im

Kollektivvertragsprozess besonders entlang folgender Konfliktlinien auf

die Probe gestellt: zwischen den Gewerkschaften, zwischen besser und

schlechter organsierten Betrieben einer Branche und zwischen den Bran-
chen. Liebevoll wird dies in einem der Gespriche als sogenannte ,Schreber-
gartenpolitik“ bezeichnet. Laut unseren InterviewpartnerInnen versuchen

die Gewerkschaften, diese Fihigkeit dadurch zu férdern, indem sie Ge-
legenheiten schaffen, diese Uberzeugungen erlebbar und damit greifbar

zu machen.
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Gesinnung versus Versicherung

»Wir sind keine Versicherungsgemeinschaft, sondern eine Gesinnungsgemeinschaft®,
wurde in einem Gesprich klar auf den Punkt gebracht, was sich auch in
den meisten anderen Gesprachen wiederholte. Laut unseren Gesprachen
ist die Haltung, Teil einer Gesinnungsgemeinschaft zu sein, Grundvoraus-
setzung fiir die Existenz einer Gewerkschaft, so wie wir sie kennen. Da die-
se davon lebt, dass Menschen mitreden, mitentscheiden und einen Beitrag
leisten wollen. Das Leben der Gewerkschaft als eine Gesinnungsgemein-
schaft kann unterschiedlich auf deren AkteurInnen wirken. Sich selbst als
Teil einer Gemeinschaft, vielleicht sogar einer Klasse, zu erleben, stiarkt. Es
kann auch das Bewusstsein um den Wert der eigenen Arbeitsleistung for-
dern und somit zu einem stiarkeren Selbstbewusstsein als Arbeitnehmerln
fuhren. Sich durch die gewerkschaftliche Arbeit als handlungsfihig zu er-
leben und in der Lage das eigene Umfeld beeinflussen zu konnen, stirkt
ebenfalls das Selbstbewusstsein und -vertrauen als ArbeitnehmerIn.

Gerade Konflikte sind Momente, in denen die eigene und die Stirke der
Gemeinschaft besonders intensiv und nachhaltig erlebt werden kann. Die-
se nicht zu erleben, hat laut einigen Gesprichen dazu gefiihrt, dass sich
viele ArbeitnehmerInnen weniger zutrauen, als sie kénnten. So wurde ge-
sagt: ,Wir haben Generationen von GewerkschafterInnen, die haben ihr Leben lang
noch keinen Streik miterlebt. Der Glaube ist zuriickgegangen, dass wir alles tun kén-
nen, wenn wir das wollen.”

Auf Augenhéhe

Einander auf Augenhdhe zu begegnen wurde in den Gesprichen als be-
sonders wertvoll fiir den Kollektivvertragsverhandlungsprozess gesehen.
Dafiir wurden verschiedene Beispiele gebracht: Durch die Begegnung auf
Augenhoéhe, die von Ehrlichkeit und Offenheit getragen wird, konnen Be-
ziehungen und Vertrauen zueinander entstehen und wachsen. Besonders
fur die Rollenaufteilung im gesamten Prozess, von der Forderungserstel-
lung bis hin zum Abschluss, kann das von Vorteil sein. Es wird dadurch
klarer, insbesondere zwischen SekretirInnen und FunktiondrInnen, wer
iiber was entscheidet. Dabei soll die Expertise der Einzelnen best-
moglich genutzt werden. Weiters wurde genannt, dass sich die
Begegnung auf Augenhohe auch in einer nachvollziehbaren
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Informationspolitik zeigt. Also ,wer erfihrt was von wem und wann“ muss
moglichst klar nachvollziehbar sein. Gerade aufgrund der Geschwindig-
keit in Kollektivvertragsverhandlungsprozessen braucht es das Vertrauen
darauf, dass man als einzelne/r AkteurIn alle wichtigen Informationen
erhilt, um entsprechend agieren zu kénnen. Einander auf Augenhdhe zu
begegnen, nicht nur in den eigenen Reihen, wird ebenfalls als wertvoller
Umgang gewertet. , Ehrlichkeit auch dem Verhandlungsgegeniiber ist wichtig und
es kommt irgendwann zuriick“wurde in einem der Gespriche formuliert.

Die Fahigkeit, das Wir tiber das Ich zu stellen, sich als Teil einer Gesin-
nungsgemeinschaft zu verstehen und einander auf Augenhohe zu begeg-
nen, sind laut den InterviewpartnerInnen zentrale Haltungen, die fiir ein
gemeinsames Agieren unumginglich sind.
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Conclusio
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Jede Zeit bringt ihre eigenen Herausforderungen mit sich - so auch in der
Kollektivvertragspolitik. Verhandlungsgemeinschaften in Kollektivvertra-
gen kdonnen von Vorteil sein, da dadurch eine Branchenidentifikation statt-
finden kann und mit dieser grofie Erfolge errungen werden kdnnen. Aber
auch Zersplitterungen, wie im Metallbereich, hatten positive Auswirkun-
gen, wie etwa eine stirkere unmittelbare Betroffenheit und infolge dessen
Beteiligung der Arbeitnehmerlnnen. Eine weitere Herausforderung stellt
das Spannungsfeld zwischen Gesetz und Kollektivvertrag dar. Arbeitge-
ber brauchen bei gewissen Koalitionsformen in der Bundesregierung die
Sozialpartnerschaft nicht mehr im selben Ausmaf} wie einst und konnen
das Arbeitsrecht dennoch mitgestalten. Gleichzeitig ist es fiir die Arbeit-
nehmerlnneninteressenvertretungen ungleich schwieriger geworden,
Arbeitsrecht tiber die gesetzliche Ebene zu gestalten. Daher hat fiir sie der
Kollektivvertrag, als Mittel zur Rechtsgestaltung, an zuséitzlicher Bedeu-
tung gewonnen.

Bei der Verhandlung eines Kollektivvertrags kommt dem Verhiltnis zwi-
schen SekretdrInnen und FunktiondrInnen eine entscheidende Rolle zu.
Da der Aufwand fiir einzelne Verhandlungen tendenziell zunimmt, wird
die Aufteilung der Verantwortung zwischen ihnen in Zukunft eine noch
grofere Rolle einnehmen. Ein harmonisches Miteinander ist vor allem fiir
das gemeinsame Verhandeln wichtig. Dabei ergénzen sie sich im besten
Fall mit Schlagkriftigkeit, Ausdauer und Gelassenheit.

Es wird zunehmend klarer, dass Kollektivvertragsverhandlungen in allen
Bereichen aufwendiger und flexibler werden. Die Verhandlungskultur ver-
dndert sich nicht nur aufgrund der Verhandlungsgegeniiber, sondern auch
aufgrund der spezifischen Entwicklungen in den Branchen. Um hierbei
den notigen Druck aufbauen zu kénnen, braucht es eine noch besser or-
ganisierte und vernetzte Kommunikation, die moglichst viele Betroffene
erreicht — die Mitglieder im Betrieb, wie auch deren Betriebsrite und Be-
triebsritinnen, damit diese dann auch eine allenfalls notwendige Kampa-
gnen- und Kampfbereitschaft demonstrieren konnen.

Voraussetzung dafiir ist jedoch, dass sie im Vorfeld bereits einbezogen
wurden. Viele Kollektivvertragsprozesse sind bereits demokratisch ge-
staltet. Dennoch wird immer wieder der Wunsch nach mehr Beteiligung in
verschiedensten Formen gedufert. Das reicht von der verstirken Einbezie-
hung von Betriebsritinnen und Betriebsriten bis hin zu Befragungen von
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Mitgliedern. Dadurch soll die Identifikation mit der Gewerkschaft gestarkt
werden und die eigene Macht genutzt werden konnen, den Kollektivver-
trag im eigenen Sinn mitzugestalten.

In einem Prozess, wie dem der Verhandlung eines Kollektivvertrags, er-
geben sich aus seiner Natur heraus viele Widerspriiche aufgrund unter-
schiedlicher Interessen. Dabei haben sich drei grofle Themenkomplexe
herauskristallisiert — erstens die Interessen und Heterogenitit von Arbeit-
nehmerlnnen. Es ist wichtig, als VerhandlerIn die Vertretenen gut zu ken-
nen, keine Gruppen zu vergessen und sie, wenn moglich, in den Prozess
miteinzubeziehen. Zweiter Themenkomplex war die Heterogenitit von
Arbeitergebern, die auch von einem starken Wandel geprigt ist. Die Unter-
schiede finden sich vor allem zwischen privaten und 6ffentlichen Unter-
nehmen, Lindern und Bund sowie Klein- und Mittelunternehmen und
groflen Betrieben. Drittens waren es die Widerspriiche und unterschied-
lichen Interessen innerhalb der Gewerkschaft(en). Diese finden sich inner-
halb des Osterreichischen Gewerkschaftsbundes, zwischen den einzelnen
Gewerkschaften und innerhalb der einzelnen Gewerkschaften.

Laut unseren Interviewpartnerlnnen sind es Partizipation, Gemein-
schaftsbewusstsein, bewusster und ehrlicher Umgang mit Erwartungshal-
tungen, personliche Bereitschaft und zielgerichtete Offentlichkeitsarbeit,
die zu hoherer Mobilisierungsfihigkeit fithren. Deren Wirken aufeinan-
der kann wie folgt beschrieben werden: Partizipation und Gemeinschafts-
bewusstsein stehen in einer Wechselwirkung zueinander. Wer partizipiert,
empfindet ein Gemeinschaftsbewusstsein. Wer ein Gemeinschaftsbe-
wusstsein empfindet, will partizipieren. Begleitet von einem bewussten
und ehrlichen Umgang mit Erwartungshaltungen und einer zielgerich-
teten Offentlichkeitsarbeit, konnen Kollektivvertragsprozesse Menschen
mobilisieren und zu Mitgliederzuwéchsen und mehr Stirke fithren.

Die Fihigkeit, das Wir iiber das Ich zu stellen, sich als Teil einer Gesin-
nungsgemeinschaft zu verstehen und einander auf Augenhéhe zu begeg-

nen, sind laut den InterviewpartnerInnen zentrale Haltungen, die fiir ein
gemeinsames Agieren unumginglich sind.
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Fragenkatalog

1. Wassind die Herausforderungen fiir eine erfolgreiche KV-Politik und
was hat sich verdndert?

2. Wiesind Haupt- und Ehrenamtliche zu einer gemeinsamen Strategie
gekommen?

3. Wie hat sich die Situation mit dem Verhandlungsgegeniiber und der
Geltungsbereich des KVs verdndert?

4. Wie werden Mitglieder und FunktiondrInnen bei der Erstellung des
Forderungsprogramms beteiligt und welche Herausforderungen gibt
es dabei?

Erkennst du einen Trend, welche der Forderungen bevorzugt wird:
Rahmenrecht oder Entgelterhohung?

5. Was hat zur Steigerung der Aktions- und Mobilisierungsfihigkeit
beigetragen?
Wann und wie wurde der KV-Verhandlungsprozess fiir die Mitglieder-
werbung genutzt?

6. Mit welchen Widerspriichen und unterschiedlichen Interessen wird
man wihrend einer Kollektivvertragsverhandlung konfrontiert?
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ROLAND BAUMANN
PRO-GE
Arbeiterbetriebsrat voestalpine Stahl GmbH

Nix is, wie es is, weil‘s is wie es is. Sondern es is,
wie es is, weil’s wer gemacht hat, wie es is.

ERHAN GURBUZ
PRO-GE
Arbeiterbetriebsrat voestalpine Traisen

Die Zukunft hdngt von dem ab, was du heute tust.

CHRISTINA HOFERL (PROJEKTLEITUNG)
GPA-djp

Gewerkschaftssekretarin im Geschaftsbereich
Interessenvertretung

Nix ist fix.
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ROBERT MOSER-HOSCHOPF

GPA-djp

BRV-Stv. & Klichenleiter Caritas der Didzese
Eisenstadt, Burgenland

Leben und leben lassen!

KARIN STANGER, BA

GPA-djp

Politische Referentin - Alternative, Griine und
Unabhéangige Gewerkschafterinnen (AUGE/UG)

Wenn ich nicht tanzen kann, ist es nicht meine
Revolution. (Emma Goldman)

ANGELIKA WOISETSCHLAGER
GPA-djp
Jugendsekretarin der GPA-djp Niederésterreich

Etwas ist nur unmaéglich, wenn man daran glaubt,
dass es so ist.
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“Gewerkschaft muss man riechen,
schmecken und spiiren.”
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